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This research aims to examine the relationship between goal setting, self-
efficacy and performance. Many students were participated in manipulation check and 
laboratory experiment. Anagram was used in this experiment as individual assignment 
and goal setting’s treatment. Self-efficacy were measured with 17 items, adapted and 
modified from the Shere, at al. (1982). Scale assessing the strength of person’s efficacy. 
Performance was measured with score that was achieved by participant in the game. 
Path analysis was used in order to analyze the relationship between variables. ANOVA 
was used to test the causal relationship between goal setting and performance. Linier 
regression was used to test the relationship between self-effiacy and performance. 
This research finding shows that causal relationship between goal setting and 
perfomance was not significant and the relationship between self-efficacy and 
performance was significant. 
 





Sejumlah penelitian empiris 
memberikan dukungan terhadap konsep 
Locke (1968) yaitu bahwa penetapan tujuan 
merupakan salah satu teknik untuk 
memotivasi. Hasil penelitian terdahulu 
menunjukkan bahwa, penetapan tujuan sulit 
dan spesifik mengarah pada pencapaian 
kinerja dan kepuasan yang lebih tinggi 
daripada penetapan tujuan yang abstrak 
seperti “do your best” (Ivancevich, 1977). 
Penetapan tujuan yang sulit akan mendorong 
individu mengarahkan usahanya untuk 
mencapai tujuan tersebut. Penetapan tujuan 
yang sulit dan spesifik merupakan faktor 
eksternal dari individu yang dirancang untuk 
mencapai kinerja yang tinggi.  
Meskipun sejumlah penelitian telah 
dilakukan dan telah memberikan dukungan 
pada teori penetapan tujuan, namun 
demikian masih terdapat kesenjangan secara 
teoritis dalam menjelaskan bagaimana 
penetapan tujuan mempengaruhi kinerja, 
dan bagaimana faktor internal individu dapat 
mempengaruhi kinerja (Wood & Bailey, 
2001). Beberapa ahli juga menyatakan 
bahwa dengan adanya penetapan tujuan 
yang sulit dan spesifik tidak serta merta 
dapat meningkatkan kinerja. Dua dekade 
penelitian menunjukkan bukti bahwa self-
efficacy terkait dengan kinerja individu 
(Barling dan Beattie, 1983; Campbell dan 
Hackett, 1986; Cervone dan Peake, 1986; 
Eden dan Kinnar, 1991; Eden dan Zuk, 
1995; Gist et al., 1991; Hill et al., 1987; 
Saks, 1994, 1995, Stajkovic dan Luthans, 
1998; Wood dan Locke, 1987 dalam 
Gibson, 2001). Penetapan tujuan dan self-
efficacy yang tinggi dalam diri individu 
seringkali memotivasi individu untuk fokus 
dengan lebih baik pada apa yang diminta 
yaitu berkinerja dengan lebih baik (Bandura, 
1997; Bandura dan Jourden, 1991; Lutham 
dan Lee, 1986; Locke, 1982; Locke dan 
Latham, 1990; Locke et al., 1978; Stajkovic 
dan Luthans, 1998 dalam Gibson, 2001). 
Sejumlah penelitian menemukan 
bahwa self-efficacy merupakan variabel 
yang dapat mempengaruhi kinerja secara 
langsung. Seperti yang ditunjukkan dari 
hasil penelitian terdahulu yang menyatakan 
bahwa terdapat hubungan yang kuat antara 
self-efficacy dan kinerja (Harrison, Rainer, 
Kelly, Wayne, & Thompson, 1997). 
Penelitian Lee, Locke, dan Phan (1997) juga 




menunjukkan adanya hubungan yang 
signifikan antara penetapan tujuan, self-
efficacy dan kinerja. Demikian pula hasil 
penelitian yang menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang signifikan dari self-
efficacy terhadap cognitive performance 
ketika subject mempunyai pengetahuan dan 
pengalaman yang sama (Bouchard, 2001). 
Sejalan dengan penelitian Bounchard 
(2001), menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan yang signifikan antara self-
efficacy dan efektifitas baik pada level 
individu ataupun pada level kelompok 
(Gibson, 2001). Dukungan serupa juga 
diberikan oleh Cervone dan Peake (1986) 
yaitu bahwa self-efficacy akan berpengaruh 
terhadap motivasi berprestasi.  
Desain penelitian yang digunakan 
dalam penelitian adalah eksperimen 
laboratorium, sehingga memungkinkan 
peneliti untuk menguji hubungan antara 
penetapan tujuan, self-efficacy dan kinerja 
dengan internal validity yang tinggi. Melalui 
penelitian ini diharapkan dapat memberikan 
kontribusi terhadap pemahaman yang lebih 
luas terhadap teori penetapan tujuan sebagai 
alat untuk memotivasi serta bagaimana 
faktor internal yaitu self-efficacy berperan 




Hubungan Antara Penetapan Tujuan dan 
Kinerja 
Sejak 1968, teori penetapan tujuan 
oleh Locke telah mulai menarik minat dalam 
berbagai masalah dan isu organisasi. Locke  
(1968) telah menunjukkan adanya pengaruh 
signifikan dalam perumusan tujuan. 
Kekhususan dan kesulitan merupakan 
atribut dari penetapan tujuan. Umumnya, 
semakin sulit dan spesifik tujuan yang 
ditetapkan, semakin tinggi tingkat prestasi 
yang akan dihasilkan. Hasil meta-analyses 
yang dilakukan oleh Latham dan Yulk 
(1986) menunjukkan bahwa sebagian besar 
hasil penelitian memberikan dukungan 
terhadap pengaruh yang signifikan dari 
penetapan tujuan yang sulit dan spesifik 
terhadap peningkatan kinerja. Pendapat 
tersebut juga didukung oleh hasil penelitian 
empiris yaitu dengan penelitian 
laboratorium menunjukkan bahwa kinerja 
akan meningkat dengan penetapan tujuan 
yang sulit (Early et al. 1990).  
Meskipun penetapan tujuan yang 
sulit dipercaya dapat berpengaruh terhadap 
kinerja namun demikian untuk penetapan 
tujuan yang terlalu sulit dan sesungguhnya 
tidak dapat dicapai seringkali justru akan 
menurunkan kembali kinerja individu 
(Gibson et al. 2002). Hal serupa juga 
ditemukan oleh Latham et al. (2004) yaitu 
bahwa dalam kondisi kompleksitas 
pekerjaan yang tinggi, penetapan tujuan 
yang sulit dan spesifik tidak berpengaruh 
secara signiffikan terhadap kinerja dan 
sebaliknya pada kondisi kompleksitas 
pekerjaan yang rendah menunjukkan bahwa 
penetapan tujuan yang sulit dan spesifik 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja. Demikian pula field study yang 
dilakukan oleh Early et al. (1990) 
sebelumnya menemukan hal yang serupa 
yaitu dalam kondisi pekerjaan dengan 
kompleksitas yang rendah maka hubungan 
penetapan tujuan yang sulit akan signifikan 
sebaliknya jika kondisi pekerjaan 
mempunyai kompleksitas yang tinggi maka 
pengaruh penetapan tujuan yang sulit tidak 
berhubungan secara signifikan terhadap 
kinerja. Oleh karena itu penggunaan 
penetapan tujuan untuk meningkatkan 
kinerja akan berjalan dengan baik untuk 
pekerjaan-pekerjaan sederhana, tetapi tidak 
untuk pekerjaan yang kompleks. Dalam 
kondisi yang tepat, penetapan tujuan dapat 
menjadi teknik yang ampuh untuk 
memotivasi individu. Bila digunakan secara 
tepat, dimonitor dengan hati-hati dapat 
meningkatkan kinerja (Gibson et al. 2002). 
Lawrence dan Smith (1955) dalam 
penelitiannya juga menemukan bahwa 
kinerja dari para pekerja bagian produksi 
akan lebih meningkat secara signifikan 
apabila mereka barada pada kondisi kerja 
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dengan penetapan tujuan daripada dalam 
kondisi tanpa ada penetapan tujuan. Dengan 
demikian keberadaan penetapan tujuan 
menjadi sangat penting di tempat kerja. 
Mengacu pada Locke's model, penetapan 
tujuan mempunyai empat mekanisme dalam 
memotivasi individu untuk mencapai 
kinerja. Pertama, penetapan tujuan dapat 
mengarahkan perhatian individu untuk lebih 
fokus pada pencapaian tujuan tersebut. 
Kedua, tujuan dapat mambantu mengatur 
usaha yang diberikan oleh individu untuk 
mencapai tujuan. Ketiga, adanya tujuan 
dapat meningkatkan ketekunan individu 
dalam mencapai tujuan tersebut. Keempat, 
tujuan membantu individu untuk 
menetapkan strategi dan melakukan 
tindakan sesuai yang direncanakan (Kinichi 
& Kreitner, 2004). Dengan demikian dengan 
adanya penetapan tujuan dapat 
meningkatkan kinerja individu.  
Sembilan puluh persen hasil studi 
menunjukkan bahwa penetapan tujuan 
menjadi satu pendekatan yang saat ini 
digunakan secara luas untuk memotivasi 
pekerja di tempat kerja yang dapat 
mendatangkan pengaruh yang 
menguntungkan bagi kinerja (Locke et al. 
1981). Teori penetapan tujuan didasarkan 
pada asumsi bahwa tujuan mewakili 
keadaan dimana individu berusaha dan 
mengatur tindakan untuk mencapainya. 
Berdasarkan pada hasil penelitian-penelitian 
sebelumnya dapat disimpulkan bahwa 
penetapan tujuan yang sulit dan spesifik 
dapat mempengaruhi kinerja individu, 
seperti yang dihipotesiskan dalam hipotesis 
pertama dalam penelitian ini. 
Hipotesis 1: Penetapan tujuan yang sulit 
dan spesifik akan meningkatkan kinerja.  
 
Hubungan Antara Self-Efficacy dan 
Kinerja 
Dalam konteks organisasi yang 
sesungguhnya tujuan yang sulit dan spesifik 
tidak serta merta akan meningkatkan kinerja 
karena ditemukan variabel-variabel di luar 
penetapan tujuan yang dapat mempengaruhi 
hubungan dari penetapan tujuan dengan 
kinerja (Early & Lee, 1990). Meskipun 
dipercaya bahwa dengan adanya penetapan 
tujuan dapat mengarahkan usaha dan 
perilaku individu pada kinerja yang tinggi, 
namun demikian perilaku individu 
merupakan suatu hal yang kompleks sebab 
dipengaruhi oleh berbagai variabel seperti 
lingkungan dan banyak faktor individual, 
pengalaman, dan kejadian yang dapat 
mempengaruhi perilaku tersebut (Gibson et 
al. 2002). Berdasarkan teori dan penelitian, 
para ahli sepakat bahwa perilaku merupakan 
akibat, diarahkan oleh tujuan dan bisa 
diamati dan dapat diukur. Namun demikian 
perilaku yang tidak dapat diamati secara 
langsung juga penting dalam pencapaian 
tujuan, dan perilaku muncul karena 
didorong atau dimotivasi (Gibson et al. 
2002).  
Bandura dan Locke (2003) 
menjelaskan bagaimana self-efficacy 
mengatur fungsi di dalam diri manusia 
melalui proses kognitif, motivasi, afektif, 
dan proses keputusan sehingga dapat 
mempengaruhi perilaku individu dalam 
meningkatkan atau menurunkan usaha serta 
bagaimana memotivasi diri mereka dan 
gigih dalam menghadapi kesulitan. Dalam 
penelitian Cervone dan Peake (1986) 
menunjukkan bahwa bila perubahan self-
efficacy dikontrol dengan baik atau dengan 
kata lain tidak ada perubahan self-efficacy 
maka tidak akan ada pengaruh terhadap 
motivasi berprestasi. Robbins (1998), 
menemukan bahwa self-efficacy yang 
memadai di dalam diri individu menjadi 
salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 
hubungan antara penetapan tujuan dan 
kinerja. Robbins (1998) menjelaskan bahwa 
self-efficacy merupakan kepercayaan 
seseorang terhadap kemampuannya untuk 
dapat melaksanakan tugas dengan baik. 
Semakin seseorang mempunyai self-efficacy 
yang tinggi, maka individu tersebut semakin 
mempunyai kepercayaan diri yang tinggi 
terhadap kemampuannya untuk dapat 




menyelesaikan tugas dengan baik dan 
sebaliknya.  
Sejumlah penelitian juga mencoba 
mengaitkan self-efficacy dengan teori 
penetapan tujuan. Dalam penelitian 
laboratorium ditemukan bahwa penetapan 
tujuan yang sulit dan spesifik bersama 
dengan tingkat self-efficacy yang tinggi akan 
mengarah pada kinerja yang lebih tinggi 
(Spieker & Hinz. 2004). Prediksi ini 
mengikuti hasil penelitian Locke dan 
Latham (1990). Penelitian serupa dilakukan 
oleh Smith et al. (2006) yaitu dengan 
melakukan penelitian laboratorium dengan 
menggunakan anagram sebagai bentuk 
penugasan yang diberikan secara individual 
menunjukkan bahwa self-efficacy khususnya 
untuk tugas yang spesifik berhubungan 
secara signifikan terhadap kinerja. 
Bounchard (2001) menemukan bahwa 
murid-murid dengan tingkat self-efficacy 
tinggi dapat menyelesaikan tugas yang 
diberikan dengan lebih baik bila 
dibandingkan dengan murid-murid dengan 
tingkat self-efficacy yang rendah. Gibson 
(2001) dalam penelitiannya mengaitkan 
antara penetapan tujuan, efficacy dan 
efektifitas. Meskipun penelitian ini 
dilakukan dalam konteks efektifitas individu 
dalam kelompok, namun dapat diketahui 
dari hasil analisisnya bahwa hubungan 
antara self-efficacy dan efektifitas adalah 
positif dan signifikan baik pada level 
individu maupun pada level kelompok.  
Penelitian yang dilakukan di tempat kerja 
untuk menguji hubungan antara self-efficacy 
dengan kinerja pada tugas yang spesifik juga 
menunjukkan hasil yang signifikan 
(Harrison et al. 1997). Berdasarkan teori dan 
penelitian-penelitian sebelumnya peneliti 
mengembangkan hipotesis di bawah ini. 
Hipotesis 2: self-efficacy berpengaruh 
positif terhadap kinerja.  
 
Secara sederhana berbagai fenomena 
yang ditemukan dari hasil penelitian 
terdahulu dapat dijelaskan secara ringkas 
melalui model yang akan digunakan dalam 
penelitian dan akan dianalisis lebih lanjut 
untuk memperoleh pemahaman yang lebih 
luas tentang hubungan diantara variabel-
variabel yang ada. 
 
Model Penelitian 
Hubungan Antara Penetapan Tujuan, 




Desain dalam penelitian ini adalah 
eksperimen laboratorium dengan 
menggunakan anagram yang dimodifikasi 
dari versi Vance dan Colella (1990) yaitu 
dari menggunakan anagram versi bahasa 
Inggris menjadi anagram dalam versi bahasa 
Indonesia dengan penyesuaian terhadap 
instruksi tugas. Seperangkat anagram 
digunakan sebagai bentuk penugasan dan 
sebagai bentuk manipulasi atas tugas yang 
akan diberikan secara individual kepada 
setiap partisipan.  
 
Partisipan Eksperimen 
Penelitian eksperimen ini 
mengikutsertakan 89 mahasiswa Program 
Profesional yang meliputi 15 mahasiswa 
dengan program studi Personnel 
Management, 37 mahasiswa dengan 
program studi Komputer Akuntansi Bisnis, 
dan 37 mahasiswa dengan program studi 
Sekretaris untuk berpartisipasi dalam 
eksperimen. Dari 89 mahasiswa yang 
berpartisipasi dalam penelitian ini, 5 
mahasiswa tidak mengikuti eksperimen 
sampai selesai. Dengan  demikian jumlah 
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Eksperimen yang dilakukan di dalam 
kelas ini terbagi menjadi 2 sesi. Sesi 
pertama adalah pengenalan dan penjelasan 
mengenai anagram yang dilanjutkan dengan 
pelaksanaan tugas anagram sesuai dengan 
instruksi yang diberikan pada sesi kedua. 
Pada sesi pertama, sebelum partisipan mulai 
melaksanakan tugas yang diminta, partisipan 
diberi pengetahuan dan penjelasan selama 
15 menit mengenai tugas anagram yang 
akan diberikan kepada setiap partisipan. 
Penjelasan tersebut dilakukan dengan 
memberikan contoh untuk memastikan 
bahwa partisipan yang mengikuti 
eksperimen ini memahami tugas yang akan 
diminta untuk dikerjakan. Setelah partisipan 
memahami tugas yang akan dikerjakan, 
partisipan diminta untuk mengisi kuesioner 
mengenai self-efficacy terlebih dahulu. Hal 
ini diperlukan untuk mengukur self-efficacy 
partisipan terhadap tugas yang akan 
dilakukan.  
Setelah semua partisipan mengisi 
kuesioner self-efficay, partisipan diminta 
untuk mengambil undian untuk memperoleh 
seperangkat anagram yang harus dikerjakan 
secara individu pada sesi kedua. Hal tersebut 
dilakukan untuk menentukan apakah 
partisipan akan mendapatkan tugas anagram 
tipe sulit atau mendapatkan anagram tipe 
mudah secara acak (random assignment). 
Selanjutnya, partisipan diminta mengerjakan 
tugas anagram yang diberikan secara 
serentak dalam waktu 10 menit secara 
individu. Ketika waktu yang telah 
ditentukan selesai, partisipan diminta 
mengisi kuesioner mengenai penetapan 
tujuan. Kuesioner tersebut digunakan untuk 
mengetahui persepsi partisipan terhadap 
tingkat kesulitan anagram tahap 1. Hal 
tersebut dilakukan untuk menguji apakah 
perlakuan  yang diberikan dalam penelitian 
eksperimen ini berhasil atau tidak. Setelah 
partisipan selesai mengerjakan tugas dan 
mengisi semua item pertanyaan melalui 
kuesioner yang diberikan, partisipan 
kemudian diminta untuk mengumpulkan 
semua kuesioner yang telah diisi beserta 
seperangkat anagram yang sudah dikerjakan 
kepada petugas.  
 
Pengukuran dan Alat Analisis 
Penetapan Tujuan, diukur dengan 
menggunakan skala pengukuran non metric 
yaitu dengan skala nominal untuk 
menunjukkan tingkat kesulitan yang 
didasarkan atas persepsi partisipan terhadap 
tugas yang diberikan. Nilai satu 
menunjukkan tugas dengan penetapan 
tujuan sulit. Sedangkan nilai nol 
menunjukkan tugas dengan penetapan 
tujuan mudah. Self-Efficacy, dalam 
penelitian ini diukur dengan menggunakan 
instrumen Specific Self-Efficacy yang terdiri 
dari 17 item pertanyaan, dan telah 
dimodifikasi dari instrumen General Self–
Efficacy yang dikembangkan oleh Sherer, 
Maddux, Mercandante, Prentice-Dunn, 
Jacob, dan Rogers (1982). Modifikasi 
instrument disesuaikan dengan bentuk 
penugasan yang diberikan dalam penelitian 
eksperimen ini. Sebagai contohnya, “saya 
akan menyerah mengerjakan anagram 
sebelum saya menyelesaikannya”. 
Pengukuran self-efficacy menggunakan 
skala interval dengan nilai 1 sampai 5 yaitu 




Berdasarkan pada pengukuran dan 
hipotesis yang telah dibangun, maka alat 
analisis yang digunakan dalam menguji 
hipotesis pertama adalah dengan 
menggunakan Analysis of Variance 
(ANOVA). Penggunaaan ANOVA 
berdasarkan pada pengukuran yang 
digunakan dalam variabel bebas yaitu 
penetapan tujuan adalah skala nominal dan 
variabel terikat yaitu kinerja menggunakan 
skala pengukuran metric. Untuk analisis 
hipotesis pertama menggunakan uji beda 




rata-rata untuk melihat adanya perbedaan 
kinerja (variabel terikat) secara signifikan 
yang disebabkan karena adanya perlakuan 
yang diberikan secara berbeda pada 
penetapan tujuan (variabel bebas).  
Sedangkan untuk menguji hipotesis 
kedua menggunakan regresi sederhana 
karena variabel yang digunakan yaitu self 
efficacy diukur dengan skala interval dan 
kinerja diukur dengan skala metric.  
 
Manipulation Check 
Anagram yang digunakan dalam 
penelitian ini diuji terlebih dahulu dengan 
melibatkan 145 mahasiswa kedalam 
manipulation check sebelum penelitian 
eksperimen dilakukan. Dari 145 mahasiswa 
yang berpartisipasi dalam manipulation 
check, data yang berhasil dikumpulkan 
sebanyak 122.  
Hasil manipulation check terhadap 
anagram yang akan digunakan dalam 
eksperimen tahap 1 menunjukkan bahwa 
nilai rata-rata yang dihasilkan atas persepsi 
partisipan yang berpendapat bahwa anagram 
merupakan tipe sulit sebesar 3,33 dengan 
standar deviasi sebesar 1,15 berbeda secara 
signifikan dengan nilai rata-rata yang 
dihasilkan atas persepsi partisipan yang 
berpendapat bahwa anagram merupakan tipe 
mudah yaitu sebesar 2,63 dengan standar 
deviasi sebesar 1,33. Hal tersebut dapat 
dilihat pada tabel 1. 
Tabel 1  
Hasil Manipulation Check 
Anagram  
Tipe Anagram N Mean Std.Dev t Sig 
Sulit 30 3,3333 1,15470 2,181 0,033 
Mudah 30 2,6333 1,32570   
Total 60 2,9833 1,28210   
F = 4,756      
 
Dari hasil manipulation check yang 
telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 
persepsi partisipan terhadap anagram tipe 
sulit dan anagram tipe mudah berbeda 
secara signifikan. Dengan demikian, 
anagram dapat digunakan dalam eksperimen 
sebagai perlakuan yang akan diberikan 
kepada partisipan. 
Manipulation check juga dilakukan 
selama pelaksanaan eksperimen. Hal 
tersebut dilakukan untuk menguji kembali 
apakah perlakuan yang diberikan kepada 
partisipan berhasil dan dapat dianalisis lebih 
lanjut. Hasil manipulation check yang telah 
dilakukan pada saat pelaksanaan eksperimen 




Hasil Manipulation Check 
Eksperimen 
Tipe Anagram N Mean Std.Dev t Sig 
Sulit 43 3,3953 0,92940 2,156 0,034 
Mudah 41 2,9756 0,85111   
Total 84 3,1905 0,091146   
F = 4,647      
 
Dari hasil manipulation check yang 
telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 
persepsi partisipan terhadap anagram tipe 
sulit dan anagram tipe mudah berbeda 
secara signifikan. Dengan demikian, 
perlakuan terhadap tingkat kesulitan yang 





Hasil pengolahan statistik deskriptif 
menunjukkan bahwa nilai rata-rata self-
efficacy partisipan sebesar 65,46 dengan 
standar deviasi sebesar 8,89. Nilai rata-rata 
self-efficacy ini diperoleh sebelum partisipan 
melaksanakan tugas anagram. Meskipun 
partisipan belum melaksanakan tugas 
anagram, namun demikian partisipan telah 
memperoleh pengetahuan dan penjelasan 
mengenai anagram terlebih dahulu, sehingga 
partisipan dapat mengevaluasi self-efficacy 
terhadap tugas anagram yang akan diminta 
untuk dikerjakan secara individu. Sedangkan 
nilai rata-rata kinerja yang dihasilkan oleh 
partisipan yaitu sebesar 22,7381 dengan 
standar deviasi sebesar 12,64446. Dari hasil 
statistik deskriptif menunjukkan koefisien 
korelasi untuk menginvestigasi hubungan 
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antar variabel. Hubungan antara penetapan 
tujuan dan kinerja tidak signifikan (r = 
0,128), sedangkan hubungan antara self-
efficacy dan kinerja signifikan (r = 0,235).  
Analisis tahap kedua adalah 
pengujian untuk setiap hipotesis yang sudah 
dibangun dengan menggunakan uji t. Dari 
dua hipotesis yang diuji, satu hipotesis 
memperoleh dukungan yaitu hipotesis kedua 
dan 1 hipotesis tidak memperoleh dukungan 
yaitu hipotesis pertama. Hasil pengujian 
hipotesis pertama ditunjukkan pada tabel 3 
yang menunjukkan bahwa, tidak terdapat 
perbedaan kinerja secara signifikan antara 
kelompok dengan  penetapan tujuan sulit 
dan kelompok dengan penetapan tujuan 
mudah (t = 1,172; p > 0,05). Ini berarti 
hipotesis tidak didukung, dengan kata lain 
penetapan tujuan yang sulit tidak akan 
meningkatkan kinerja.  
Tabel 3. 




Kinerja t sig Mean Std.Dev 
Sulit 21,1628 12,38457 1,172 0,245 
Mudah 24,3902 12,85472   
F = 1,374 
Sedangkan pengujian terhadap 
hipotesis kedua menunjukkan bahwa, self-
efficacy berpengaruh positif secara 
signifikan terhadap kinerja (0,334; t = 
2,189, p < 0,05). Ini berarti hipotesis kedua 
didukung,  dengan kata lain self-efficacy 
berpengaruh positif terhadap kinerja. Hasil 
pengujian hipotesis ditunjukkan pada table 
4.  
Tabel 4. 




Variabel Terikat; Kinerja 
 t Sig 
Penetapan 
Tujuan 
3,227 1,172 0,245 
F = 1,374    
2R  = 0,128    
Self-efficacy 0,235 2,189 0,031 
F = 4,794    
2R  = 0,235    
P* < 0,05 
Pembahasan 
 
Dari hasil penelitian yang telah 
dilakukan dapat menjawab persoalan 
penelitian yang ada yaitu bahwa penetapan 
tujuan tidak berhubungan secara signifikan 
terhadap kinerja. Hasil perngujian hipotesis 
pertama dapat dilihat pada tabel 1 yang 
menunjukkan bahwa penetapan tujuan sulit 
ataupun mudah tidak membedakan tingkat 
kinerja secara signifikan. Hasil penelitian 
menunjukkan inkonsistensi terhadap teori 
penetapan tujuan yang dikembangkan oleh 
Locke (1968) yang menyatakan bahwa 
penetapan tujuan yang sulit akan 
meningkatkan kinerja. Hal tersebut juga 
diperlihatkan pada tabel 5 yang 
menunjukkan bahwa penetapan tujuan tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja. Wood dan Bailey (2001) 
menjelaskan bahwa dalam field study, 
penetapan tujuan seringkali dilihat sebagai 
bagian dari intervensi perubahan perilaku 
yaitu individu akan diminta atau dilatih 
untuk berkinerja secara lebih efektif 
dibandingkan dengan sebelumnya. Seperti 
yang telah diketahui bahwa perubahan 
perilaku individu adalah kompleks karena 
banyak faktor yang dapat mempengaruhi 
adanya perubahan perilaku tersebut, baik 
faktor situasional maupun faktor personal.  
Dalam konteks penelitian hubungan 
kausal antara penetapan tujuan dan kinerja 
pada eksperimen ini, faktor penetapan 
tujuan merupakan faktor situasional yang 
ditetapkan oleh peneliti sebagai perlakuan 
yang diberikan untuk menghasilkan 
perbedaan kinerja partisipan. Meskipun 
demikian, penetapan tujuan dapat 
meningkatkan kinerja jika penetapan tujuan 
dapat dicapai dan jika individu mempunyai 
komitmen untuk mencapainya (Locke & 
Latham, 2002).  
Erez dan Kanfer (1986) menjelaskan 
bahwa peran dari penerimaan penetapan 
tujuan oleh individu memoderasi hubungan 
antara penetapan tujuan dengan kinerja.  
Dengan demikian pelibatan individu dalam 




menetapkan tujuan akan mempengaruhi 
hubungan antara penetapan tujuan dan 
kinerja (Erez & Kanfer. 1986). Pelibatan 
individu dalam penetapan tujuan juga dapat 
mengurangi kegelisahan (Lewin. 1951) 
sehingga individu dapat mengontrol situasi 
dan menghasilkan komitmen terhadap 
pelaksanaan tugas dengan lebih baik. Neider 
(1980) menemukan bahwa dalam hubungan 
penetapan tujuan dan kinerja, kelompok 
yang dilibatkan dalam penetapan tujuan 
secara signifikan berpengaruh terhadap 
kinerja dibandingkan dengan kelompok 
yang tidak dilibatkan dalam penetapan 
tujuan. 
Selain faktor situasional, faktor 
personal seperti self-efficacy juga dapat 
mempengaruhi hubungan antara penetapan 
tujuan dan kinerja (Robbins, 1998). Self-
efficacy yang tinggi dapat mengarah pada 
kinerja individu yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan self-efficacy yang 
rendah. Dengan demikian dapat diketahui 
bahwa penetapan tujuan yang sulit tidak 
serta merta akan meningkatkan kinerja 
karena selain faktor situasional yang 
ditetapkan oleh peneliti, faktor personal 
yang menjadi bagian dalam proses internal 
dalam diri individu dapat mempengaruhi 
hubungan antara penetapan tujuan dan 
kinerja. Sehingga dalam penelitian 
eksperimen ini tidak berhenti pada 
bagaimana hubungan antara penetapan 
tujuan dan kinerja seperti yang 
dihipotesiskan pada hipotesis pertama, tetapi 
juga mencoba menguji lebih lanjut proses 
internal dalam individu tentang bagaimana 
faktor personal seperti self-efficacy akan 
berpengaruh terhadap kinerja seperti yang 
dikembangkan dalam hipotesis kedua. 
Hasil penelitian seperti yang telah 
ditunjukkan pada tabel 5 menunjukkan 
bahwa self-efficacy berpengaruh positif 
terhadap kinerja seperti yang dinyatakan 
pada hipotesis kedua. Berdasarkan 
penelitian terdahulu dinyatakan bahwa self-
efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja 
seperti yang dihipotesiskan pada hipotesis 
kedua. Hasil yang diperoleh dalam 
penelitian eksperimen ini memberikan 
dukungan terhadap hipotesis kedua yaitu 
bahwa self-efficacy berpengaruh positif 
terhadap kinerja. Pada awalnya, konsep self-
efficacy dikembangkan dan digunakan 
sebagai clinical tool (Bandura, 1986), yang 
sampai dengan saat ini digunakan dalam 
banyak penelitian yang berpendapat bahwa 
self-efficacy dapat memprediksi kinerja 
dalam berbagai setting penelitian (Lee, 
1983). Penilaian individu terhadap self-
efficacy merupakan pengukuran individu 
terhadap kemampuannya untuk berkinerja 
dengan baik (Bandura, 1977).  
Beberapa penelitian yang dilakukan 
secara berbeda baik secara strategi ataupun 
metodologi, menunjukkan bahwa self-
efficacy dapat meningkatkan kinerja 
(Bandura & Locke. 2003). Hasil meta-
analisis yang dilakukan terhadap hubungan 
kausal antara self-efficacy, penetapan tujuan, 
dan kinerja, menunjukkan bahwa self-
efficacy berkontribusi secara signifikan 
terhadap motivasi dan kinerja (Locke & 
Bandura. 2003). Efficacy tidak hanya dapat 
memprediksi fungsi dalam keperilakukan 
diantara individu pada tingkat efficacy yang 
berbeda-beda, tetapi juga perubahan fungsi 
di dalam diri individu dari waktu ke waktu. 
Collins dalam penelitian yang dilakukan 
terhadap sejumlah siswa menemukan bahwa 
meskipun kemampuan yang dimiliki 
individu berkontribusi terhadap kinerja yang 
dihasilkan, tetapi siswa dengan tingkat self-
efficay yang lebih tinggi dapat 
meneyelesaikan tugas lebih banyak daripada 
siswa dengan tingkat self-efficacy yang 
rendah (Collins, 1984). Penelitian serupa 
yang dilakukan dengan menggunakan 2 
studi yaitu studi terhadap sejumlah siswa di 
kelas dan sejumlah siswa di laboratorium 
komputer. Studi pertama yang dilakukan di 
kelas menemukan bahwa hubungan self-
efficacy dan kinerja adalah signifikan. 
Demikian pula pada studi kedua yaitu yang 
dilakukan pada siswa di laboratorium 
komputer juga menunjukkan bahwa 
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hubungan antara self-efficacy dan kinerja 
adalah signifikan (Richard, et.al., 2006). 
Bouchard (2001), juga menemukan 
bahwa self-efficacy berpengaruh terhadap 
kinerja (untuk cognitive task). Penelitian 
serupa yang dilakukan oleh Spieker dan 
Hinsz (2004) juga menunjukkan bahwa 
dalam konteks penelitian penetapan tujuan, 
self-efficacy yang tinggi dapat meningkatkan 
kinerja. Demikian pula Cervone dan Peake 
(1986), menemukan bahwa apabila self-
efficacy dikontrol dengan baik, maka tidak 
ditemukan pengaruh yang signifikan dalam 
hubungan antara penetapan tujuan dan 
kinerja atau dengan kata lain, self-efficacy 
memediasi dalam hubungan motivasi 
berkinerja. Meskipun dalam penelitian 
tersebut self-efficacy dipercaya sebagai 
variabel yang memediasi hubungan antara 
penetapan tujuan dan kinerja, Meece, 
Wigfield, dan Eccles, (1990) menemukan 
bahwa efficacy mempunyai pengaruh yang 
independent terhadap kinerja. Dari beberapa 
penelitian terdahulu dapat diketahui dan 
dipahami bahwa self-efficacy merupakan 
faktor internal individu yang mempunyai 
pengaruh secara langsung terhadap kinerja 
individu (Spieker & Hinsz, 2004). 
Dari meta-analisis yang dilakukan 
terhadap 114 penelitian, menunjukkan 
bahwa terdapat hubungan yang signifikan 
antara self-efficacy dan kinerja (Stajkovic & 
Luthans, 1998). Hasil meta-analisis lain 
yang dilakukan oleh Mortiz et. al. (2000) 
juga menunjukkan bahwa terdapat hubungan 
yang positif dan signifikan antara self-
efficacy dan kinerja. Penelitian yang 
dilakukan di dalam kelas menemukan bahwa 
self-efficacy yang tinggi akan menghasilkan 
prestasi yang lebih baik (Zimmerman, 1995) 





Dua hipotesis telah diuji dan 
menghasilkan kesimpulan sebagai berikut, 
pertama penetapan tujuan tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja. Hal tersebut ditunjukkan dengan 
tidak adanya perbedaan kinerja secara 
signifikan antara kinerja kelompok yang 
mengerjakan tugas anagram tipe sulit 
dengan kinerja kelompok yang mengerjakan 
tugas anagram tipe mudah. Penelitian 
sebelumnya menjelaskan bahwa selain 
faktor situasional yang dapat berpengaruh 
terhadap kinerja seperti desain tugas yang 
menantang, faktor personal seperti self-
efficacy juga terbukti dapat berpengaruh 
secara langsung terhadap kinerja. Dengan 
demikian penetapan tujuan tidak serta merta 
berpengaruh terhadap kinerja secara 
signifikan. Kedua, hasil penelitian 
menunjukkan bahwa self-efficacy 
berhubungan positif secara signifikan 
terhadap kinerja. Dengan demikian, self-
efficacy yang tinggi akan meningkatkan 
kinerja individu. Hasil penelitian ini juga 
telah memberikan dukungan terhadap 
penelitian-penelitian sebelumnya yang 
berpendapat bahwa self-efficacy 
berhubungan positif dengan kinerja secara 
signifikan. Dengan demikian, hasil 
penelitian eksperimen ini menunjukkan 
konsistensi dengan hasil penelitian-
penelitian sebelumnya yang berpendapat 
bahwa self-efficacy berhubungan secara 
signifikan dengan kinerja.  
 
Keterbatasan dan Implikasi pada 
Penelitian Masa Mendatang 
Peneliti menemukan beberapa 
masalah dan keterbatasan dalam penelitian 
eksperimen ini, yaitu: pertama, partisipan 
yang diikutsertakan pada penelitian 
eksperimen ini adalah mahasiswa. 
Penggunaan mahasiswa sebagai partisipan 
dalam eksperimen masih menjadi 
perdebatan diantara para peneliti karena 
mahasiswa bukanlah “real people” sehingga 
hasil penelitian tidak dapat diterapkan pada 
kondisi nyata dalam sebuah organisasi 
kompleks. Namun demikian, dalam 
penelitian eksperimen ini hendak 
menginvestigasi perilaku individu yang 




disebabkan oleh faktor eksternal berupa 
desain pekerjaan dan faktor internal berupa 
self-efficacy dan kesuksesan psikologis. 
Faktor self-efficacy dan kesuksesan 
psikologis merupakan aspek psikologis yang 
dimiliki setiap indivdu secara universal. 
Respon psikologis dapat dihasilkan oleh 
berbagai macam stimuli baik melalui 
perlakuan yang diberikan di dalam 
laboratory eksperiment maupun perlakuan 
yang diberikan dalam desain penelitian field 
eksperiment. Sehingga penggunaan 
mahasiswa sebagai partisipan dalam 
eksperimen masih relevan. Meskipun 
demikian, untuk penelitian kedepan tetap 
diperlukan field eksperiment untuk menguji 
eksternal validity khususnya dalam 
organisasi kompleks. Kedua, pelaksanaan 
eksperimen dilakukan di dalam kelas 
sehingga keberadaan dosen pengampu mata 
kuliah dapat berdampak pada keinginan 
mahasiswa untuk ikut berpartisipasi dalam 
eksperimen secara sukarela. Dengan 
demikian untuk penelitian di masa yang 
akan datang, eksperimen hendaknya 
dilakukan di luar jam kuliah dengan 
menggunakan kelas khusus untuk 
eksperimen. Selain disediakannya kelas 
khusus, mahasiswa yang berpartisipasi dapat 
memperoleh manfaat sehingga dapat 
menggugah minat mahasiswa untuk ikut 
berpartisipasi dalam eksperimen. Ketiga, 
tidak adanya pelibatan partisipan dalam 
menentukan penetapan tujuan dapat 
berdampak pada goal acceptance atau 
penerimaan terhadap penetapan tujuan itu 
sendiri sehingga dapat berpengaruh terhadap 
komitmen dan kinerja yang dihasilkan. 
Dengan demikian dalam penelitian 
berikutnya hendaknya desain eksperimen 
dapat dikembangkan lagi untuk melibatkan 
partisipan dalam penetapan tujuan. Selain 
adanya keterbatasan penelitian, penelitian 
eksperimen ini juga telah memberikan 
dukungan terhadap beberapa pendapat yang 
menyatakan bahwa terdapat hubungan 
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